










Sokongan pekerja semasa pelaksanaan perubahan organisasi adalah penting untuk memastikan 
perubahan tersebut mencapai kejayaan. Oleh itu, mengenal pasti faktor-faktor yang boleh 
memotivasikan individu untuk menyokong perubahan organisasi adalah penting. Kajian-kajian lepas 
telah mengesahkan faktor-faktor yang boleh memberi kesan terhadap tingkah laku individu menyokong 
perubahan. Walau bagaimanapun,  hanya terdapat beberapa kajian sahaja yang telah mengenal pasti 
faktor-faktor yang berpotensi dalam bentuk kerangka kerja yang berasaskan teori khususnya 
menggunakan teori tingkah laku berencana. Oleh itu, kajian ini meneroka bagaimana faktor jangkaan 
manfaat dari perubahan, sokongan penyelia dan efikasi kendiri berkenaan perubahan menggalakkan 
tingkah laku individu menyokong perubahan. Seterusnya, sorotan yang dilakukan menawarkan 
beberapa proposisi berdasarkan literatur terkini untuk dibuat kajian empirikal yang lebih mendalam 
bagi mengenal pasti kesan faktor-faktor tersebut ke atas tingkah laku menyokong perubahan yang 
boleh dijadikan panduan dalam bidang akademik dan juga praktis. 
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Employees support during the implementation of organizational changes is important to ensure 
successful change. Thus, identifying factors that motivate individuals to support organizational change 
is of vital interest for the successful management of changes. Previous studies have confirmed a 
number of factors that can affect individual behavior to support the change. However, there are only 
few studies that have identified the potential factors to form a framework that is based on theory, in 
particular using the theory of planned behavior. Therefore, this study explores how perceived benefits 
of change, supervisor support and change self-efficacy affects behavioural support for change. 
Furthermore, this review offers propositions based on current literature for further in-depth empirical 
investigations to find out the effects of these factors towards behavioural support for change that can be 
used as a guide in the academic field as well as practical. 
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Perubahan yang kompleks dan pantas telah berlaku di mana-mana sama ada di dalam atau di luar 
organisasi. Penstrukturan semula, pengecilan, penggabungan dan lain-lain bentuk perubahan organisasi 
yang berskala besar menjadi salah satu strategi yang biasa digunakan oleh organisasi sama ada sektor 
swasta ataupun sektor awam untuk berhadapan dengan perubahan persekitaran yang dinamik serta 
tekanan untuk meningkatkan keberkesanan organisasi. Walaupun usaha-usaha perubahan organisasi 
berskala besar telah dilakukan oleh kebanyakan organisasi, namun kerap kali usaha ini gagal mencapai 
matlamat yang dihasratkan (Beer & Nohria, 2000). Malahan terdapat pandangan yang diterima secara 
meluas oleh kebanyakan penyelidik bahawa kira-kira 70 peratus daripada semua program perubahan 
yang telah dilaksanakan oleh organisasi adalah gagal kerana tidak mencapai matlamat yang telah 
ditetapkan (Burke, 2010; Judge & Douglas, 2009).  
 
Sebagai tindak balas terhadap kadar kegagalan program perubahan yang tinggi, ramai penyelidik telah 
berusaha untuk mengenal pasti faktor-faktor yang boleh meningkatkan kemungkinan bagi organisasi 
untuk berjaya apabila melaksanakan perubahan. Walaupun tidak dapat disangkal bahawa terdapat 
pelbagai penjelasan yang boleh diberikan mengenai peratusan kegagalan program perubahan yang 
tinggi yang berlaku dalam organisasi, namun penyelidik-penyelidik dalam bidang pengurusan semakin 
membuat kesimpulan bahawa faktor pekerja memainkan peranan penting dalam menentukan kejayaan 
atau kegagalan sesuatu program perubahan dalam organisasi mereka (contohnya, Bouckenooghe & 
Devos, 2007; Magundjaya, 2015). Menurut Fugate (2012), tanpa mengambil kira bentuk perubahan 
organisasi yang dilaksanakan oleh sesebuah organisasi (seperti penstrukturan semula, pengecilan, 
pengabungan, dan perekayasaan), adalah diketahui umum bahawa pekerja akan menjadi penentu 
terhadap kejayaan sesuatu usaha perubahan. Malahan, kajian-kajian empirikal sebelum ini 
mengesahkan dakwaan bahawa reaksi sikap dan tingkah laku pekerja terhadap perubahan memainkan 
peranan utama dalam menentukan kejayaan sesuatu perubahan (Shin, Taylor & Seo, 2012).  
 
Pekerja yang mempunyai reaksi tingkah laku yang positif terhadap perubahan organisasi akan bersabar 
ketika memahami dan mengikuti peraturan-peraturan dan norma baru di tempat kerja untuk mencapai 
matlamat pelaksanaan sesuatu perubahan (Choi & Price, 2005). Mereka sanggup bertahan ketika 
menghadapi kesusahan yang sementara, mengatasi gangguan yang sederhana, dan secara konsisten 
berusaha ke arah perubahan organisasi dan matlamatnya (Herscovitch & Meyer, 2002). Malahan 
kajian oleh Chung, Du dan Choi (2014) mendapati bahawa pekerja yang mempunyai tingkah laku 
menyokong perubahan cenderung untuk melakukan tugas-tugas bagi menjayakan perubahan yang 
dilaksanakan sehingga menghasilkan prestasi tugas yang baik. 
 
Berdasarkan kajian lepas terdapat pelbagai faktor yang mempengaruhi tingkah laku individu 
menyokong perubahan dan boleh dikategorikan kepada lima faktor iaitu ciri-ciri penerima perubahan, 
konteks dalaman, proses perubahan, melihat manfaat/keburukan dan kandungan perubahan (Oreg, 
Vakola & Armenakis, 2011). Walau bagaimanapun, kajian ini hanya memberi fokus terhadap 






Perubahan organisasi berencana merujuk kepada tugas pengurusan untuk menggerakkan organisasi 
dari keadaan sekarang kepada keadaan masa depan yang dikehendaki (Harigopal, 2006). Kebanyakan 
organisasi terpaksa berhadapan dengan perubahan organisasi yang tidak berkesudahan untuk bertahan 
di pasaran saingan global. Namun, bilangan organisasi yang telah gagal untuk melaksanakan 
perubahan organisasi semakin meningkat. Ini kerana kejayaan perubahan organisasi berencana banyak 
bergantung kepada sikap dan tingkah laku pekerja untuk menyokong sesuatu perubahan organisasi 
yang dilaksanakan (Chou, 2014). Sokongan pekerja telah dikenal pasti sebagai faktor penting bagi 
kejayaan pelbagai jenis perubahan organisasi berencana yang terdiri daripada pelaksanaan inisiatif 






Näswall, & Sverke, 2010), pengabungan organisasi (Chung et al., 2014), penempatan semula 
bangunan pejabat (Peach, Jimmieson, & White, 2005), penjenamaan semula organisasi (Jimmieson & 
White, 2011), pengambialihan (Kovoor-misra & Smith, 2011), penyusunan semula organisasi (Shin et 
al., 2014), dan perubahan teknologi berskala besar (Vakola, 2016). Berdasarkan kepentingan sokongan 
pekerja terhadap kejayaan sesuatu pelaksanaan perubahan organisasi, ramai penyelidik telah membuat 
kajian berkenaan reaksi tingkah laku individu terhadap perubahan organisasi (Lam dan Gordon, 2010). 
 
Penyelidik-penyelidik telah memberikan definisi-definisi yang berbeza dalam mendefinisikan tingkah 
laku menyokong perubahan yang boleh dikategorikan kepada empat kategori iaitu niat sokongan, 
sokongan pasif, sokongan aktif dan sokongan proaktif. Jimmieson dan White (2011) telah mengkaji 
tingkah laku menyokong perubahan dan mereka memberi fokus terhadap niat untuk menyokong 
perubahan dan didefinisikan sebagai sejauh mana pekerja berniat untuk melaksanakan setiap satu 
daripada tingkah laku menyokong perubahan semasa pelaksanaan sesuatu perubahan. Kim, Hornung 
dan Rousseau (2011) pula memberi fokus terhadap sokongan aktif di mana tingkah laku menyokong 
perubahan didefinisikan sebagai tindakan pekerja melibatkan diri dengan mengambil bahagian secara 
aktif, memudahkan dan menyumbang terhadap pelaksanaan perubahan yang dirancang oleh 
organisasi. Manakala, kajian yang dilakukan oleh Griffin, Neal dan Parker (2007) terhadap tingkah 
laku menyokong perubahan pula memberi fokus terhadap tingkah laku proaktif dan didefinisikan 
sebagai sejauh mana individu melibatkan diri dalam memulakan sendiri sesuatu kerja, tingkah laku 
yang berorientasikan masa depan untuk mengubah situasi kerja setiap individu, peranan kerja individu, 
atau diri mereka sendiri. Dalam konteks kajian ini, tingkah laku menyokong perubahan akan 
menggunakan definisi Herscovitch dan Meyer (2002) iaitu ia merupakan demonstrasi pekerja 
menyokong perubahan dengan melakukan sesuatu lebih dari kebiasaan yang diperlukan dan 
mengenakan usaha tambahan untuk bersama-sama dengan semangat perubahan itu.  
 
Menurut Herscovitch dan Meyer (2002), tingkah laku menyokong perubahan melibatkan tiga jenis 
tingkah laku iaitu tingkah laku pematuhan (sokongan pasif), tingkah laku kerjasama (sokongan aktif) 
dan tingkah laku perjuangan (sokongan aktif). Tingkah laku pematuhan adalah merujuk kepada 
kesediaan pekerja untuk melakukan apa yang diperlukan oleh organisasi daripada mereka untuk 
melaksanakan sesuatu perubahan. Tingkah laku kerjasama pula merujuk kepada penerimaan pekerja 
terhadap semangat untuk melaksanakan perubahan dan kesediaan mereka untuk melakukan sedikit 
kerja tambahan untuk memastikan perubahan dapat dilaksanakan. Seterusnya, tingkah laku perjuangan 
merujuk kepada kesediaan pekerja untuk menerima perubahan dan mempromosikannya kepada orang 
lain. 
 
Faktor-faktor yang mendorong individu untuk menyokong perubahan organisasi adalah penting untuk 
dikenal pasti bagi menjamin kejayaan dalam pengurusan perubahan, di mana penglibatan pekerja 
memainkan peranan penting untuk mencapai objektif sesuatu pelaksanaan perubahan. Berdasarkan 
kajian lepas terdapat pelbagai faktor yang mempengaruhi tingkah laku individu menyokong perubahan 
antaranya kekaburan peranan dan jangkaan tidak selamat kerja (Baraldi et al., 2010), kepimpinan 
transformasi (Chou, 2014), keselamatan kerja (Chung et al., 2014), efikasi kendiri (Chou, 2015), 
keadilan organisasi (Fuchs, 2011), kualiti hubungan pekerjaan dan penglibatan secara formal dalam 
perubahan (Kim et al., 2011), persepsi positif terhadap perubahan (Kovoor-misra & Smith, 2011), 
pemerkasaan psikologi (Lam dan Gordon, 2010), dan daya tahan psikologi (Shin et al. 2012). Walau 
bagaimanapun, kajian ini hanya memberi fokus terhadap beberapa faktor sahaja berdasarkan kepada 





Berdasarkan kajian literatur yang dijalankan terdapat banyak kajian telah dilakukan untuk mengkaji 
reaksi individu terhadap pelakasanaan sesuatu perubahan yang dilaksanakan oleh organisasi. Walau 
bagaimanapun, hanya terdapat beberapa kajian sahaja yang telah mengenal pasti anteseden yang 
berpontensi dalam bentuk kerangka kerja yang berasaskan teori (Kim, et al., 2011). Setakat ini, hanya 
terdapat beberapa kajian sahaja yang telah menggunakan teori tingkah laku berencana (Ajzen, 1991) 






Kim et al., 2011; Peach et al.,  2005). Malahan, kebanyakan pengkaji yang menggunakan teori tingkah 
laku berencana memberi fokus terhadap niat tingkah laku dan bukannya tingkah laku sebenar (Kim et 
al., 2011). Oleh itu, kajian ini menggunakan teori tingkah laku berencana sebagai teori asas bagi 
menerangkan fenomena tingkah laku menyokong perubahan.  
 
Teori tingkah laku berencana telah digunakan secara meluas dalam pelbagai bidang penyelidikan 
untuk meramal tingkah laku dengan berjaya (Armitage & Conner, 2001). Dalam persekitaran 
organisasi, teori tingkah laku berencana telah digunakan untuk memahami keseimbangan kerja dan 
hidup (McCarthy, Darcy & Grady, 2010), niat untuk pemindahan latihan (Al-Eisa et al., 2009), niat 
untuk melantik orang kurang upaya (Ang, Ramayah & Amin, 2015), niat untuk menyertai organisasi 
(Warmerdam, Lewis & Banks, 2015), penggunaan teknologi (Baker, Al-Gahtani & Hubona, 2007), 
niat pekerja terhadap program penglibatan pekerja (Dawkins & Frass, 2005), dan niat untuk terlibat 
dengan salah laku akademik (Stone, Jawahar & Kisamore, 2009). Dalam konteks perubahan organisasi 
pula, beberapa kajian telah menggunakan teori tersebut antaranya niat tingkah laku menyokong 
perubahan (Jimmieson et al., 2008) dan tingkah laku menyokong perubahan (Kim et al., 2011). 
Kejayaan teori tingkah laku terancang untuk meramal tingkah laku dengan berjaya dalam pelbagai 
bidang penyelidikan khususnya perubahan organisasi berencana mendorong penyelidik untuk 
menggunakannya bagi meramal tingkah laku individu menyokong perubahan. 
 
Berdasarkan teori tingkah laku berencana (Ajzen, 1991),  dapat difahami bahawa individu membuat 
keputusan secara sedar untuk melibatkan diri dalam tingkah laku tertentu, dan ianya dipengaruhi oleh 
(a) sikap iaitu kepercayaan peribadi terhadap tingkah laku dan penilaian terhadap hasilnya, (b) norma 
subjektif iaitu kepercayaan normatif mengenai kebolehinginan sosial dan jangkaan tekanan sosial 
untuk melaksanakannya, dan (c) jangkaan kawalan tingkah laku iaitu kepercayaan kawalan mengenai 
keupayaan dan peluang untuk melakukan tingkah laku masing-masing (Ajzen, 1991). Secara 
keseluruhannya, ketiga-tiga faktor iaitu sikap, norma subjektif dan jangkaan kawalan tingkah laku 
dicadangkan akan menentukan kesediaan individu untuk melakukan tingkah laku masing-masing (niat 
tingkah laku), yang, seterusnya, telah dibuktikan menjadi peramal yang kuat bagi tingkah laku 
sebenar.  
 
Menurut teori tingkah laku berencana, sikap diiktiraf sebagai penilaian yang positif atau negatif oleh 
seseorang individu terhadap tingkah laku yang tertentu dan dinyatakan dalam bentuk jangkaan hasil 
terhadap pelaksanaan tingkah laku tersebut. Sikap seorang pekerja terhadap pelaksanaan sesuatu 
perubahan dalam organisasi adalah dijangka akan meningkatkan kesanggupan dan motivasi beliau 
untuk menyokong perubahan tersebut. Jangkaan manfaat dari perubahan iaitu penilaian positif 
individu terhadap tingkah laku berkenaan perubahan digunakan untuk mengukur sikap. Ini bermakna, 
individu yang mempunyai jangkaan manfaat dari perubahan yang tinggi akan menyokong sebarang 
perubahan yang dilakukan dalam organisasi. 
 
Norma subjektif pula adalah merupakan tekanan normatif yang timbul daripada persepsi bahawa orang 
lain yang berkenaan mahu orang yang berkenaan untuk melaksanakan tingkah laku tertentu (Ajzen, 
1991). Dalam kata lain, norma subjektif adalah merujuk kepada persepsi seseorang individu sama ada 
orang-orang penting di sekelilingnya menyokong atau tidak menggalakkan beliau untuk melaksanakan 
tingkah laku tersebut. Norma subjektif berdasarkan teori ini adalah merujuk kepada pengaruh 
interpersonal (contohnya, sokongan rakan sebaya, sokongan penyelia, sokongan pengurus, sokongan 
keluarga). Orang-orang penting atau orang-orang yang menjadi rujukan yang berpengaruh dalam 
persekitaran kerja bagi seseorang pekerja termasuk semua orang yang boleh menyediakan sokongan 
sosial bagi usaha menyokong sesuatu perubahan seperti penyelia. Oleh itu, individu yang mempunyai 
sokongan penyelia yang tinggi akan menyokong sebarang perubahan yang dilakukan oleh organisasi. 
 
Dalam konteks perubahan, jangkaan kawalan tingkah laku adalah merujuk kepada "sejauh mana 
pekerja-pekerja percaya bahawa terdapat pelbagai faktor akan sama ada memudahkan atau 
menghalang keupayaan mereka untuk bertindak menyokong perubahan" (Jimmieson et al.,  2008). 
Faktor-faktor tersebut adalah seperti efikasi kendiri dan jangkaan peluang untuk melibatkan diri dalam 
tingkah laku (Ajzen, 1991). Dalam kajian ini, konstruk efikasi kendiri digunakan dalam rangka kerja 






melakukan tingkah laku tertentu, termasuk keyakinan dalam mengatasi halangan untuk mencapai 
tingkah laku tersebut. Dalam konteks perubahan organisasi, efikasi boleh ditakrifkan sebagai 
menjangka keupayaan untuk melaksanakan inisiatif (Bandura, 1986). Efikasi kendiri telah disebut 
dalam karya sebagai konstruk yang sama atau serupa dengan jangkaan kawalan tingkah laku (Ajzen, 
2002). Oleh itu, individu yang mempunyai efikasi kendiri berkenaan perubahan yang tinggi akan 
menunjukkan sokongan yang tinggi terhadap perubahan yang dilaksanakan. 
 
Berdasarkan teori tingkah laku berencana, terdapat tiga faktor utama yang memberi kesan terhadap 
tingkah laku iaitu faktor sikap, norma subjektif dan jangkaan kawalan tingkah laku. Oleh itu, tiga 
faktor telah dikenal pasti akan memberi kesan terhadap tingkah laku menyokong perubahan iaitu 
jangkaan manfaat dari perubahan (sikap), sokongan penyelia (norma subjektif)  dan efikasi kendiri 
berkenaan perubahan (jangkaan kawalan tingkah laku). 
 
Walaupun teori tingkah laku berencana telah diguna pakai secara meluas oleh ramai penyelidik, tetapi 
para penyelidik telah mencadangkan bahawa faktor sikap, norma subjektif dan jangkaan kawalan 
tingkah laku dalam teori tingkah laku berencana mungkin tidak mencukupi untuk menjelaskan 
sepenuhnya niat dan tindakan individu (Armitage & Conner, 1999; Conner & Armitage, 1998; Terry, 
Hogg, & White, 1999). Oleh itu, beberapa konstruk tambahan mungkin berguna jika ditambah kepada 
model (Conner & Armitage, 1998). Berdasarkan limitasi teori tingkah laku berencana, faktor-faktor 
persekitaran lain seperti keadilan organisasi dan kepercayaan terhadap pengurusan mungkin boleh 
diambil kira untuk menjelaskan tingkah laku seseorang individu dengan lebih baik. Ini kerana 
walaupun teori tingkah laku berencana mengambil kira faktor normatif tetapi ia tidak mengambil kira 




Berdasarkan teori tingkah laku berencana, terdapat tiga faktor utama yang mempengaruhi tingkah laku 
menyokong perubahan iaitu jangkaan manfaat dari perubahan (sikap), sokongan penyelia (norma 
subjektif)  dan efikasi kendiri berkenaan perubahan (jangkaan kawalan tingkah laku). Cadangan model 


















Jangkaan manfaat dari perubahan merupakan faktor yang penting untuk memastikan individu atau 
pekerja dalam organisasi menyokong perubahan yang dilaksanakan. Menurut Vakola (2014), pekerja 
yang bersedia untuk melakukan perubahan adalah pekerja yang mempamerkan sikap yang proaktif dan 
positif ke arah perubahan, yang boleh diterjemahkan kepada kesediaan untuk menyokong perubahan 
dan mempunyai keyakinan untuk berjaya dalam pelaksanaan perubahan. Malahan, jangkaan manfaat 
adalah menjadi sebab yang sangat kuat untuk seseorang individu mempunyai reaksi yang positif 













menyokong perubahan adalah bergantung kepada sama ada jangkaan manfaat dari perubahan lebih 
besar daripada jangkaan risiko. Setiap orang melihat kepentingan terhadap perubahan dengan berbeza-
beza. Ashford (1988) berpendapat bahawa orang-orang yang merasa bahawa perubahan tempat kerja 
memberi kesan kepada mereka secara langsung (gangguan contohnya di tempat kerja), mengalami 
tekanan yang lebih besar, dan oleh itu boleh membangunkan sikap negatif terhadap perubahan.. 
 
Kajian ini akan memberi fokus terhadap sejauh mana jangkaan manfaat dari perubahan memberi kesan 
terhadap tingkah laku menyokong perubahan. Ini kerana menurut Fuchs dan Prouska (2014), adalah 
penting untuk memberi tumpuan penyelidikan tentang bagaimana penilaian positif terhadap perubahan 
wujud atau dicipta, kerana mereka percaya bahawa individu yang menerima perubahan mempunyai 
potensi untuk mengurangkan tentangan kepada perubahan dan juga meningkatkan tahap sokongan 
individu terhadap perubahan. Oleh itu, ia mencadangkan proposisi berikut: 
 
Proposisi: Jangkaan manfaat terhadap perubahan yang tinggi akan 





Dalam konteks perubahan organisasi, sokongan penyeliaan di tempat kerja adalah dianggap oleh 
penerima perubahan sebagai sumber utama organisasi di mana mereka boleh bergantung ketika 
menjalankan tugas harian mereka. Ini kerana sokongan penyelia boleh membantu pencapaian 
matlamat kerja pekerja dan pada masa yang sama, boleh menampan tekanan dan tekanan permintaan 
pekerjaan, yang seterusnya membawa kepada penglibatan kerja-kerja yang lebih besar (Bakker, 
Demerouti & Verbeke, 2004). Oleh itu, jangkaan wujudnya sokongan daripada penyelia boleh 
meningkatkan keyakinan mereka bahawa kerja tersebut boleh dilakukan dengan baik (van Yperen & 
Hagedoorn, 2003). Malahan ia membolehkan orang bawahan untuk merasa yakin terhadap keupayaan 
mereka untuk menghadapi cabaran dan mengatasi masalah di tempat kerja dengan berjaya, yang 
seterusnya meningkatkan efikasi kendiri mereka (Chou, 2015).  
 
Sokongan daripada penyelia di tempat kerja boleh mewujudkan persekitaran kerja yang 
menyeronokkan dan membentuk persepsi positif terhadap kerja. Dorongan dan nasihat daripada 
penyelia juga boleh membuatkan pekerja berasa lebih selamat semasa menjalankan kerja masing-
masing. Hasil gabungan proses-proses psikologi ini sepatutnya boleh menyebabkan pekerja 
membangunkan sikap yang positif terhadap pekerjaan masing-masing. Selain itu, kesan ini boleh 
menjadi lebih berkesan jika persekitaran kerja dan reka bentuk kerja dalam proses perubahan. Dalam 
sesuatu senario, di mana inisiatif perubahan sedang dilaksanakan, sokongan penyelia boleh 
menyediakan pekerja dengan pengetahuan di mana mereka boleh peroleh dari nasihat dan bantuan 
penyelia mereka untuk melakukan kerja mereka dengan baik dan menangani kesilapan, jika ada. 
Sokongan daripada penyelia adalah elemen penting dalam persepsi pekerja terhadap sokongan 
organisasi (Elias & Mittal, 2011). Menurut Neves (2011), pekerja yang mempunyai tahap persepsi 
sokongan penyelia yang lebih tinggi akan mewujudkan ikatan emosi yang kuat terhadap matlamat 
organisasi, dan meningkatkan keinginan mereka untuk menyokong perubahan, berdasarkan 
kepercayaan mereka mengenai manfaat yang wujud. Malahan, sokongan penyelia menjadi sebab yang 
kuat bagi seseorang individu untuk sentiasa kekal menunjukkan reaksi yang positif semasa dan 
sepanjang pelaksanaan perubahan (Vakola, 2016). Oleh itu, proposisi seperti berikut dicadangkan: 
 
Proposisi: Sokongan penyelia terhadap individu akan menggalakkan tingkah 














Efikasi kendiri melibatkan persepsi individu bahawa dia mempunyai kemahiran yang diperlukan untuk 
memastikan hasil yang dikehendaki (Bandura, 2000). Semasa melaksanakan perubahan organisasi, 
adalah amat penting bagi organisasi untuk mengenal pasti tahap efikasi kendiri pekerja-pekerjanya 
(Chou, 2015). Ini kerana pekerja-pekerja yang mempunyai efikasi kendiri yang tinggi akan lebih 
cenderung untuk menerima perubahan dan lebih mampu untuk menyesuaikan diri dengan perubahan 
berbanding dengan rakan-rakan mereka yang mempunyai efikasi kendiri yang rendah (Schyns, 2004). 
Oleh itu, pekerja-pekerja yang mempunyai efikasi kendiri yang tinggi boleh menjadi agen perubahan 
untuk rakan-rakan mereka, yang mana ia merupakan satu keperluan yang penting bagi mana-mana 
strategi perubahan untuk meningkatkan peluang kejayaan pelaksanaan perubahan organisasi (Iverson, 
1996). 
 
Ramai penyelidik (Amiot, Terry, Jimmieson dan Callan, 2006; Chou, 2015; dan Wanberg dan Bannas, 
2000) memberikan sokongan terhadap peranan efikasi dalam perubahan organisasi. Sebagai contoh, 
kajian Jimmieson, Terry, dan Callan (2004) menyokong kesan positif efikasi-diri pada pelarasan 
individu yang menerima perubahan terhadap perubahan organisasi. Manakala kajian oleh Wanberg 
dan Banas (2000) dan Chou (2015) pula menyokong bahawa efikasi kendiri berkenaan perubahan 
mempengaruhi penerimaan terhadap perubahan dan mewujudkan tingkah laku menyokong perubahan. 
Oleh itu, proposisi seperti berikut dicadangkan: 
 
Proposisi: Efikasi kendiri berkenaan perubahan akan memberi kesan terhadap 





Kajian ini mengkaji bagaimana faktor jangkaan manfaat dari perubahan, sokongan penyelia dan efikasi 
kendiri berkenaan perubahan boleh meningkatkan tingkah laku individu menyokong perubahan yang 
dilaksanakan oleh organisasi. Model konseptual yang dicadangkan adalah berdasarkan kepada teori 
tingkah laku berencana di mana jangkaan manfaat dari perubahan (sikap), sokongan penyelia (norma 
subjektif)  dan efikasi kendiri berkenaan perubahan (jangkaan kawalan tingkah laku) boleh 
menggalakkan tingkah laku individu menyokong perubahan (tingkah laku). Proposisi-proposisi yang 
telah dimasukkan dalam kajian ini akan membolehkan kajian yang lebih empirikal dilaksanakan 
berdasarkan literatur terkini yang telah dibincangkan. Panduan yang ditawarkan melalui proposisi-
proposisi ini boleh menghasilkan lebih banyak kajian yang mendalam untuk mengetahui kesan faktor 
jangkaan manfaat dari perubahan (sikap), sokongan penyelia (norma subjektif)  dan efikasi-diri 
berkaitan perubahan (jangkaan kawalan tingkah laku) ke atas tingkah laku menyokong perubahan. 
Kajian ini bukan sahaja menyediakan perkaitan akademik tetapi juga panduan praktikal bagi pengurus 
sumber manusia untuk mengenal pasti faktor-faktor yang boleh meningkatkan sokongan individu 
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